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Uniting HR practices and  IT  is an attempt  to maximize value creation. Organizations are  trans‐
forming  their performance management  systems  from  traditional  to web‐technology based  sys‐
tems to enhance accuracy and objectivity. The present study is an effort to assess employees’ per‐
ception of the accuracy of e‐performance appraisal systems. To that effect, 500 close‐ended ques‐




inaccurate highly  influence  the  employees’ perception of  accuracy of  e‐performance  appraisals. 










contemporary managers  is  sustainability, which  refers  to  the  creation  of meaningful 
values  that  shape  strategic decision‐making, promoting  the  reinforcement of desirable 
behaviors. Furthermore, the use of technology, particularly information technology and 
the digitalization of organizational practices, guarantee overall efficiency and effective‐
ness.  Introduction  of  computer  and  IT  in HR  practices  ensures  objectivity,  accuracy, 
impartiality, and justice, providing organizations with social sustainability. 
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management has enabled organizations to provide feedback on a more frequent basis, to 





ganizations  have  increasingly  adopted  e‐HRM  applications  (including  e‐performance 







solutions  to manage and maximize  the performance of  their workforce. E‐HRM  is as‐
sumed to be a driving force behind HRM value creation. On the other hand, IT aims at 
enhancing the accuracy and efficiency of the employees. 
Performance  appraisal  (PA)  is  an  instrument  for  optimizing  management  and 
workforce towards achieving important organizational goals. As a result of the appraisal, 
the organization will increase its knowledge of its workers performance, define rewards 





cussion between a  supervisor and  their  subordinates  to  set new goals. Still, most  em‐
ployees wish  to be  informed about  their performance, especially  if  they have been  re‐
cently hired or assigned  to a new position and  feel  insecure about  their duties and as‐
signments.   
E‐HRM consists of the combination of IT and HRM [9]. Researchers have given dif‐








zations by using  internet  technology”  [12], an approach of  implementing HRM plans, 
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EP management  is a competency‐based management system  targeting  the evalua‐
tion  of  the  employees  on  the  basis  of  goal  accomplishment  and  the  definition  of  the 






learning, and  succession planning  can  leverage  the data gathered by EP management 
[25]. However, identifying each employee’s capabilities and talents for promoting their 
positive contribution and managing low performance is not an easy task [26]. In addition, 
a growing number of organizations  are  seeking  a universal  solution  that  can be  sup‐




and  promoting  important  changes  to  current work  culture.  PA  activities  range  from 
formal meetings between evaluators and employees,  to  informal  remarks made by an 
evaluator to an employee during the observation of his work with the purpose of evalu‐
ating his performance  [28]. PA  is a process  intended  to  record  the  employees’ perfor‐










examining  employees’  perceptions  of  e‐PA  systems,  to  deeply  understand  how  they 
work in settings with no experience with this kind of management practice. We also aim 
at assessing the attitude of employees towards the changes introduced to their working 
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and procedural  justice  in performance appraisal. The expectancy  theory states  that  the 
motivation behind a rater conducting an effective and accurate performance appraisal of 






















Clarity  of  expectations  and  standards  (CES)  is  set  as  the  independent  variable.  It  is 
measured  along  eight  items  after  factor  loading.  It  involves  clearly  and  timely  com‐




performance. The appraisal  is concerned with  the quality and quantity of work  rather 
than personality and position of the employee.   
Seeking appeal  (SA)  is  an  independent variable  involving  the disagreement  of  the 

















theory  [35] points out  that clear communication of  the performance standards reduces 
the gap between the actual and the expected performance standards set by the organiza‐








































The employees past experience have a  relevant  influence on  their  current way of 
seeing the world. Their reaction to the last PA is essential for PA effectiveness [46]. The 
employees that have been rated critically and carefully evaluate the accuracy of PA re‐











has been used  to  collect data. Data  collection was performed  in  the Shaukat Khanam 
Cancer Hospital and Research Center (Pakistan). The choice of this center is justified by 
different  reasons. Firstly, e‐PAs have been  carried out  in  the  center on an annual and 
semiannual  basis  for many  years  and  consequently,  the  employees  are  used  to  PAs. 






which 325 showed an acceptable  level of accuracy.    Simple random sampling was fol‐
lowed to ensure representativeness. The questionnaires were provided with the cooper‐






































































































Reliability  was  measured  by  using  Cronbach’s  alpha  and  composite  reliability 
methods (Table 2). All the Cronbach’s alpha values were higher than 0.7 indicating high 
internal  consistency. The  composite  reliability values were above 0.8,  ensuring  a high 
degree of reliability.   
Table 2. Construct Validity. 
Variables  Cronbachʹs Alpha  rho_A  Composite Reliability  (AVE) 
AR  0.871  0.873  0.903  0.609 
CES  0.903  0.905  0.920  0.562 
COR  0.715  0.722  0.823  0.538 
RC  0.854  0.858  0.896  0.632 
RLRS  0.887  0.888  0.908  0.525 
SA  0.869  0.872  0.902  0.606 
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4.1.2. Validity 












Variables  AR  CES  COR  RC  RLRS  SA 
AR  0.781           
CES  0.666  0.750         
COR  0.612  0.525  0.734       
RC  0.774  0.572  0.586  0.795     
RLRS  0.671  0.731  0.567  0.607  0.725   
SA  0.757  0.633  0.599  0.740  0.596  0.778 
Table 4. Discriminant Validity (Heterotrait‐Monotrait Ratio). 
Variables  AR  CES  COR  RC  RLRS 
AR           
CES  0.746         
COR  0.766  0.652       
RC  0.895  0.642  0.747     
RLRS  0.761  0.812  0.715  0.694   
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Table 6. Correlation Matrix. 
Variables  AR  CES  COR  RC  RLRS  SA 
AR  1           
CES  0.666  1         
COR  0.612  0.525  1       
RC  0.774  0.572  0.586  1     
RLRS  0.671  0.731  0.567  0.607  1   










tistics  (2.656) also confirm  that  the value  is  larger  than 1.645,  indicating  that  the outer 
model loading is significant. The path coefficient (0.145) denotes a positive impact of CES 
on AR.   





























CES ‐> AR  0.145  0.144  0.054  2.656  0.004 
COR ‐> AR  0.088  0.094  0.050  1.744  0.041 
RC ‐> AR  0.362  0.357  0.068  5.288  0.000 
RLRS ‐> AR  0.141  0.145  0.062  2.274  0.012 
SA ‐> AR  0.261  0.257  0.061  4.257  0.000 







change  from  traditional HRM  to a web based  technological approach has significantly 
changed and the design of HR practices and the employee’s perceptions regarding HR 
practices. The motivation of  this  transformation  is  to enhance  the degree of objectivity 
and accuracy  in HR practices  [54]. Additionally, PA provides essential  information  for 
crucial organizational decision‐making. Decisions on compensation, training programs, 
job  analysis, hiring,  and  standards  settings  and processes usually  rely on PA  reports. 
Performance appraisal is correlated with the employee’s attitudes at work, his/her per‐
ception of organizational justice, and his/her motivation and commitment [55]. 
Once  the  importance  of PA  is  established  the  question  of  authenticity  of  perfor‐




















the  best  of  our  knowledge  literature  on  perceived  accuracy  of  e‐PA  is  not  available. 
However,  this  result  is consistent with  the  results obtained  for  traditional PA systems 
[60–62].  In  traditional PA more emphasis was usually placed on accuracy and  fairness 
[40,60,62,63] while in e‐PA more emphasis has been placed on rater competence. 








Clear  communication  of  expectations  and  standards  also  enhances  the  employee 




of expectations and  standards and perception of accuracy of e‐PA  is  significant at p = 
0.004 and the coefficient of the relationship  is 0.145 as regressed. The findings are con‐
sistent with  traditional  PA  literature  [66–68]  even  if  the  given  relationship  is  not  as 




















This  study yields a mix of  expected and unexpected  results. Findings  reveal  that 
employees are concerned by  the  rater’s competence.  In  traditional PA,  system compe‐
tence of rater is not that important to the employees [69,70]. It is evident that the intro‐
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showed  a  strong  relationship  between  the  employees’  perception  of  fairness  and  the 
perception of accuracy of the PA [40,60]. This is explained by the fact that the data pro‐
cessing functions, and the information sharing are carried out electronically. And this is 













3. Choosing  the  right person  for  conducting  e‐PAs  is  crucial. The  candidate has  to 



















rate  and  getting  the performance  appraisal  reviewed  brings positive  outcomes  to  the 
workers performance. Clear  communication of  expectations  and  standards  is  also  im‐
portant because it keeps employees on the right track. It enables the rater to provide ob‐
jective  and  timely  feedback  to  employees  to  correct  their possible deviances  from  the 
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It  is of paramount  importance for organizations to change their traditional perfor‐
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